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Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de Grados y Títulos para la elaboración 
y la sustentación de la Tesis de la Escuela Académica Profesional de Psicología de la 
Universidad “César Vallejo”, para optar el título Profesional de Licenciado en Psicología, 
presento la tesis titulada: “Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en 
docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita, 2018”. La investigación 
tiene la finalidad de determinar el nivel de correlación existente entre dichas variables. La 
presente investigación está constituida por siete capítulos: el primer capítulo denominado 
introducción, en la cual se describen los antecedentes, el marco teórico de las variables, la 
justificación, la realidad problemática, la formulación de problemas, la determinación de los 
objetivos y las hipótesis. El segundo capítulo denominado marco metodológico, el cual 
comprende la Operacionalización de las variables, la metodología, tipos de estudio, diseño 
de investigación, la población, muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos y los métodos de análisis de datos. En el tercer capítulo se encuentran 
los resultados, el cuarto capítulo la discusión, en el quinto capítulo las conclusiones, en el 
sexto capítulo las recomendaciones, en el séptimo capítulo las referencias bibliográficas y 
por último los anexos. Espero señores miembros del jurado que esta investigación se ajuste 
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Se realizó un estudio descriptivo-correlacional con el objetivo de determinar la correlación 
entre el Liderazgo transformacional y Compromiso organizacional en docentes de 
Instituciones educativas del distrito de Santa Anita. La muestra estuvo constituida por 125 
docentes de Instituciones educativas, así mismo para la recolección de datos de la variable 
de Liderazgo transformacional se utilizó la Escala de Liderazgo Transformacional de 
Rafferty y Griffin, el cual consta de 15 ítems, y para la variable de Compromiso 
organizacional, se utilizó el Cuestionario de Compromiso Organizacional revisado de 
Meyer, Allen y Smith, el cual consta de 18 ítems. Para poder hallar la relación de estas dos 
variables se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman, el cual concluyó que no existe 












A descriptive-correlational study was conducted in order to determine the correlation 
between the transformational leadership and organizational commitment in teachers of 
educational institutions of the Santa Anita district. The sample consisted of 125 teachers 
from educational institutions, and for the data collection of the Transformational Leadership 
variable the Rafferty and Griffin Transformational Leadership Scale was used, which consist 
of 15 items, and for the Organizational Commitment variable, the revised Organizational 
Commitment Questionnaire of Meyer, Allen and Smith, which consists of 18 items. In order 
to find the relationship between these two variables, the Spearman correlation coefficient 












1.1 Realidad problemática 
 
 
La carencia de Liderazgo transformacional y Compromiso organizacional en las 
empresas, es algo que se ha venido presentando en distintas entidades, sin restricción al 
rubro que pertenezcan, debido a que no ha existido un adecuado seguimiento por parte 
de los directivos, y más aún, si se refiere a una Institución Educativa, en donde el 
liderazgo y compromiso es fundamental para las labores que realizan cotidianamente, 
debido a que no solo se encuentran involucrados en realzar la eficacia de su 
organización, sino que de ellos depende el crecimiento profesional de sus estudiantes, a 
los cuales deben mostrarle dedicación y entrega a través de sus enseñanzas, para ello 
deben mostrar ciertas competencias. 
 
Si nos direccionamos exclusivamente al liderazgo transformacional, nos 
daremos cuenta que es un constructo de mucha importancia dentro de las 
organizaciones, debido a que dirige al trabajador a la meta y a los objetivos que se le 
han planteado, llevando consigo a satisfacer las necesidades individuales y personales 
de las personas que lo siguen. Ello es de mucha relevancia, ya que, al conocer el nivel 
de liderazgo transformacional que cada colaborar imparte, se pueden desprender miles 
de estrategias a nivel individual y/o grupal, que pueden desarrollar los altos mandos, 
con el fin de dar soluciones concretas a las distintas problemáticas de la organización, 
como a la falta la motivación, de entusiasmo, de satisfacción, de compromiso, de 
dedicación, etc. 
 
De igual forma, al enfocarnos al compromiso organizacional nos referimos a un 
tema que cobra vital importancia dentro de las organizaciones, debido a que, si se cuenta 
con colaboradores comprometidos y entregados en sus labores diarias, podrán 
desempeñarse de forma óptima, y así incrementar la productividad de su organización, 
es así que, si se sabe el nivel de compromiso de cada colaborador, ello ayudará a que si 
existe carencia o índices negativos, estos se puedan reinvertirse, logrando que los 
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trabajadores cumplan su jornada laboral, no por obligación, sino por el contrario por 
satisfacción y motivación. 
 
Porello, dentro del contexto internacional, encontramos que la compañía Willy 
Towers Watson (2015), extrajeron algunas conclusiones de la aplicación del estudio 
realizado en España en el 2014, en donde nos menciona que solamente el 35% de los 
trabajadores se consideran elevadamente comprometidos, y que a pesar de que el tema 
de compromiso es algo escaso, este ha ido en aumento en comparación con el análisis 
realizado en el 2012 (párr.1). 
 
Pasando al contexto nacional, el tema de Liderazgo transformacional y 
Compromiso organizacional, coincide en muchos aspectos con los mencionados en el 
ámbitointernacional, debido a la importancia que ejercen estos dos términos, ya que la 
no existencia de alguna de estas variables perjudica el buen desempeño de los 
trabajadores y la propia empresa como tal, dejando un vacío y olvidando por qué se 
encuentran realizando las funciones que realizan cada día. 
 
Es por ello que, la consultora en estrategias de negocios Brown (2012), nos 
argumenta que, los líderes entusiastas, con carisma y aquellos que buscan una 
transformación siempre van hacer capaces de fomentar en el demás compromiso, 
responsabilidad y un alto grado de permanencia, todo ello debido a su destreza de 
comunicación y de sus relaciones interpersonales adecuadas (párr. 6) 
 
Complementando lo anterior, el Portal de Capital Humano, en el informe 
realizado por Deloitte Perú (2015), nos dice que el 87% de los jefes de recursos humanos 
de las instituciones, consideran que la ausencia de compromiso de los colaboradores, es 
el primordial problema que aqueja a las empresas. Asimismo, el 60% de ellos, manifestó 
no tener ningún programa para el incremento del compromiso organizacional y 




Y, por último, dentro del contexto local diremos que estas variables dentro de 
una Institución Educativa es de real importancia, ya que no solamente se encuentra 
involucrado el colaborador y su empleador, si no estudiantes, a los cuales se les debe 
brindar una excelente calidad de enseñanza, por ende la relación que debe existir entre 
el liderazgo transformacional y compromiso organizacional, debe ser estrechamente 
fuerte, debido a las funciones que realizan a diario, ya que no está involucrado el simple 
hecho de trabajar, sino de desarrollarse como profesional y alcanzar nuevas metas y 








Flores (2014) buscó hallar la relación entre Clima laboral y Compromiso organizacional 
en docentes universitarios. Dicho estudio presentó un enfoque cuantitativo y una 
metodología de tipo correlacional - experimental. Su muestra estuvo constituida por 96 
docentes masculinos y femenino, con edades que comprenden los 25 a 60 años de edad, 
de los programas de Psicología, Artes plásticas y Desarrollo humano. Para la obtención 
de información utilizó la ECL de Acero (1988) y el CCO de Meyer y Allen (1990). 
Determinando así la existencia de una correlación entre las variables de estudio. 
 
Jiménez (2014) investigó determinar la relación entre la motivación hacia el trabajo, el 
liderazgo transformacional de los directivos de programa y el desempeño laboral de los 
docentes de una universidad de Bogotá. Dicha investigación presentó un diseño no 
experimental y tipo descriptivo correlacional. Su muestra se constituyó por 73 
profesores, así mismo para la recaudación de datos utilizó el CMT, el CELID y un 
instrumento para desempeño creado por la universidad. Los resultados presentados 
evidencian que no hay una relación entre la variable 1 y 2. 
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Meza y Flores (2014) buscaron conocer los rasgos de liderazgo Transformacional en los 
docentes de un colegio en México. Dicha investigación fue un estudio de caso que 
presentó un enfoque cualitativo y una metodología exploratoria-descriptiva. Estuvo 
conformado por 98 docentes de ambos sexos, de la ciudad de México, separados en tres 
grupos de acuerdo a su categoría laboral. Para la recolección de información utilizaron 
como base el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial el cual modificaron, quedando 
así con 32 ítems. Los resultados que obtuvieron mostró que no hay evidencia de que 
exista una relación significativa entre la variable de estudio con la antigüedad laboral, 
ni con el grado máximo de estudios. 
 
Montiel (2012) indagó sobre la relación del Liderazgo transformacional del directivo y 
el desempeño laboral de los docentes en las I.E de Primaria. El trabajo es de tipo 
descriptivo – correlacional, y un diseño no experimental. La población quedó compuesta 
por 7 directivos y 92 docentes, la cual fue seleccionada a través de la muestra censal, en 
donde se consideró el 100% de la población. Para la obtención de datos se crearon dos 
instrumentos de tipo Likert, la cual para la primera variable consta de 21 preguntas y 
para la segunda variable 18 preguntas. Los resultados muestran una existencia de una 
relación baja positiva, es decir que al incremente de una de las variables, la otra también 
se incrementa, así como también de forma viceversa, por ende, al incremento de la 
variable uno en el director, mayor será el desempeño laboral de los docentes o también 
de forma contraria. 
 
 
Morales y Villalobos (2012) investigaron la relación entre el nivel de Satisfacción 
laboral y el Compromiso organizacional de los empleados del Hospital clínico. La 
investigación fue tipo descriptivo-correlacional y un diseño no experimental. La muestra 
de estudio estuvo constituida por 125 personas, con edades entre 16 y 65 años, entre 
hombres y mujeres, de 5 áreas del hospital, la técnica de muestreo empleada fue la 
aleatoria estratificada. Para la obtención de información se utilizó el CSL de Materan 
(2007) y el CCO de Meyer y Allen (1997). Los resultados conseguidos muestran una 
correlación negativa, por ende, no confirma la hipótesis planteada, que al incremento de 
la satisfacción laboral incrementa el compromiso organizacional, esto hace que dichos 






Guevara (2017) estudió la relación entre el Liderazgo transformacional y el 
Compromiso organizacional en el personal civil de una institución militar del Callao, 
presentando una metodología de tipo correlacional- transversal. Así mismo, tuvo una 
muestra de 120 empleados civiles, para la recolección de información utilizó dos 
pruebas, la ELT Rafferty y Griffin y la ECO de Meyer y Allen. La conclusión que 
obtuvo fue que no existe correlación entre la variable 1 y 2 dentro de la muestra de 
estudio. 
 
Nanfuñay (2017) examinó la relación entre el Liderazgo transformacional y el 
Compromiso organizacional en docentes de una institución emblemática en el distrito 
de Puente Piedra. El método fue de tipo descriptivo – correlacional, con un diseño no 
experimental de corte transaccional, dentro de una muestra de 120 docentes. Para la 
obtención de datos utilizó dos pruebas, la primera ELT de Rafferty y Griffin y la 
segunda el CCO de Meyer y Allen. La conclusión que obtuvo fue que no existe 
correlación entre las variables en mención. 
 
Talavera y Alemán (2017) buscaron hallar la relación entre el Liderazgo 
transformacional y el Compromiso organizacional en la I.E emblemática de Huara. La 
metodología emplea fue de tipo descriptivo-correlacional, con un diseño no 
experimenta. Constituida por 110 docentes, para la recolección de información se 
utilizaron dos cuestionarios, uno para la primera variable y otro para la medición de la 
segunda variable de estudio. La conclusión que obtuvieron fue que existe una relación 
significativa y directa entre la variable 1 y 2 de estudio en la muestra seleccionada. 
Alcocer y Hostia (2014) buscaron determinar la relación entre Comunicación 
organizacional y compromiso organizacional en docentes de tres I.E. Estatales de 
Magdalena del mar, así mismo utilizaron una metodología tipo descriptivo- 
correlacional, con un diseño no experimental, transversal. La muestra quedó constituida 
por 123 docentes, para ello se utilizó el tipo de muestreo aleatorio simple. En cuanto a 
los instrumentos, se desarrolló una encuesta, la cual se aplicó a través de un cuestionario 
de tipo Likert. Los resultados conseguidos mostraron que existe una relación moderada 
débil positiva entre la primera y segunda variable de estudio en 
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docentes de tres I.E estatales de Magdalena de Mar. Y, por último, en cuanto a la 
discusión encontraron una tesis similar en la cual hace mención que la segunda variable 
de estudio va en aumento con el incremento del grado de Afiliación, de Orientación 
hacia el futuro y Tiempo de trabajo en el C.E. 
 
Hidalgo (2014) buscó saber la relación entre el Liderazgo transformacional y Gestión 
pedagógica en las instituciones educativas de la Red 05 UGEL 04 Carabayllo 2014. 
Dicha investigación fue de tipo descriptivo correlacional, con un diseño no 
experimental, así mismo, estuvo constituido por 120 docentes de ambos sexos del cono 
norte de Lima, siendo esta muestra de tipo censal, debido a que se utilizó al 100% de la 
población. Para ello elaboró dos instrumentos, el primero de Liderazgo 
transformacional, el cual tuvo 30 preguntas y el segundo para Gestión pedagógica que 
tuvo 26 preguntas para medir dichas variables. La conclusión que se obtuvo fue que 
existe relación positiva y significativa entre la primera y segunda variable, por último, 
en cuanto a la discusión hace alusión que dentro del desarrollo de la investigación se 
encontró que, durante la formación profesional, los líderes y docentes se preocupan por 
todos los aspectos que se encuentran implicados en el progresodeenseñanza. 
 
Loza (2014) investigó la relación que existe entre los estilos de Liderazgo y 
Compromiso organizacional en los docentes de la I.E.P Simón Bolívar, Tarapoto. La 
investigación presentó un diseño no experimental, así mismo la muestra empleada fue 
de 100 docentes, entre ellos 65% varones y 35% mujeres, los cuales tenían grados 
académicos de magister, títulos de licenciados y con educación superior pedagógica, y 
para ello utilizó el tipo de muestreo aleatorio, en donde todo el personal tuvo la 
oportunidad de ser elegido. Entre las pruebas utilizadas están, el (CELID) y el CCO de 
Meyer y Allen (1991). Por último, se concluyó que se comprueba que existe relación 
entre las variables 1 y la variable 2 en docentes de una institución educativaprivada. 
 
Chino (2013) estudió la relación entre la Asertividad y Compromiso organizacional en 
los docentes del C.E.P San Francisco de Borja. El método fue con un enfoque 
cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, con un diseño no experimental. La 
población estuvo constituida por 50 docentes tanto de género masculino yfemenino, 
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de todos los niveles y que laboraban en el horario diurno. Para la recolección de 
información utilizó ADCA-1 de García y Magaz (2011) y el CCO de Meyer y Allen 
(1997). Por lo tanto, se concluyó que existe una relación significativa entre la primera 
y segunda variable en los docentes, es decir a mayor asertividad se evidenciará mayor 
compromiso organizacional. 
 
Cervera (2012) indagó sobre las relaciones que podrían existir entre Liderazgo 
Transformacional del Director y su relación con el clima organizacional en las I.E de 
los Olivos. La investigación fue de tipo descriptiva-correlacional. La población fue de 
171 docentes de ambos sexos, en donde el 56.7 % fueron varones y el 43.3% mujeres. 
Para la obtención de datos se aplicó los siguientes instrumentos, la ELT elaborado por 
Anuanet Chirinos y el ICO de Halpin Croft, los cuales fueron analizados 
correspondientemente, y mostraron como resultado la existencia de una correlación 
significativa entre la variable 1 y 2. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
 
1.3.1 Nociones generales 
 
 
Hablar de comportamiento organizacional, es mencionar un término muy amplio 
dentro del ámbito de una organización, en la cual podemos encontrar un sinfín de 
interacciones entre el colaborador y su empleador, en donde de ellos va a depender el 
buen funcionamiento de su Institución, debido a que ambos se encuentran 
interrelacionados y dependientes del uno del otro, es decir que una organización no 
puede existir sin la presencia de capital humano, ya que cada quien representa un papel 
muy importante dentro de su organización. 
 
 
De igual forma, al hablar propiamente del término comportamiento 
organizacional, va a englobar una serie de comportamientos o conductas que cada uno 
de los individuos va ir manifestando en el transcurso de su día laboral, ya que es 
inevitable no emitir ciertos comportamientos o manifestar conductas ante situaciones o 
acontecimientos presentados durante una jornada laboral. Básicamente todo ello y 
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otros aspectos más, son estudiados dentro de lo que llamamos comportamiento 
organizacional. 
 
Esto es lo afirma Chiavenato (2009), en donde nos dice que las organizaciones 
no marchan por azar ni tampoco consiguen sobresalir de un día otro. Todo esto debe ser 
verificado por los encargados, los cuales tienen por obligación conocer al personal que 
labora dentro de su organización, debido a que en la mayoría de los casos, de ellos va a 
depender la empresa, es por eso que se debe tener la capacidad de poder interactuar con 
personas que manifiestan diferentes comportamientos, esto va ayudar a mantener un 
equilibrio dentro del ámbito de trabajo (p.6). 
 
Ello nos indica que, el término comportamiento organizacional es un tema 
amplio que está ligado a una serie de componentes, los cuales optimizan la estabilidad 
laboral del colaborador y de la empresa como tal, ya que si existe un buen clima, buena 
infraestructura, etc., no tendría que existir inconveniente alguno. Por ende, el jefe, 
encargado o la persona que se encuentre al mando de la organización tiene que tener 
toda la predisposición de poder buscar la manera de conocer, saber las inquietudes, 
molestias, agrados, etc., de sus colaboradores, debido que ello facilitará el crecimiento 
de la empresa. 
 
1.3.2 Liderazgo transformacional 
 
 
1.3.2.1 Definición conceptual de Liderazgo 
 
 
Hutchinson (s.f.), nos dice que el liderazgo son todas las habilidades que un 
individuo puede poseer, y que este a su vez influencie en otros individuos, generando 
un sentido de compromiso, entrega, un estado de satisfacción con las labores que 
realizan. Entre otras definiciones que nos brinda, nos manifiesta que es la destreza de 
conducir un grupo, logrando un estado positivo, que promueve el trabajo y logro de 
objetivos y metas (p.29). 
9 
 
El Gobierno de Chile, nos dice que el liderazgo es un proceso en donde la 
persona que ejecuta el rol de líder, es aquella que ejercerá el poder, con el fin de motivar 
y lograr alcanzar las metas planteadas (2001, p.2). 
 
En este sentido, el liderazgo es un procedimiento, en el cual una persona con las 
capacidades necesaria será capaz de influir o inducir sobre uno o varios individuos, con 
fin de lograr las metas planteadas de un determinado lugar y alcanzar el logro deseado. 
 
En este apartado nos dicen que el liderazgo es la capacidad que puede presentar 
una persona para poder lograr cambios dentro de un grupo, con el fin de direccionarlo, 
muy a pesar de ello, esto no quiere decir que cualquier persona que este frente a un grupo 
será capaz de ser líder, ni mucho menos alguien que no tenga un puesto de mando no 
quiere decir que no pueda ser un líder eficaz e idóneo, pues el liderazgo no es algo que 
se le atribuya a alguien, así como si nada, es por ello que actualmente se busca líderes 
que se encuentren involucrados, inmersos y con la destreza de poder elaborar y 
desarrollar distintos planes a futuro (Robbins y Judge, 2013, p.368). 
 
1.3.2.2 Definición conceptual de Liderazgo transformacional 
 
 
Para Bass (Citado en Mendoza y Ortiz, 2006), el liderazgo transformacional hace 
alusión a aquella persona, capaz de motivar a los demás a hacer más de lo que ellos 
pueden esperar, produciendo así, transformaciones a nivel grupal, de organización y de 
forma social, manifestándose un beneficio colectivo. 
 
De igual forma García y Bracho lo definieron como, aquel que busca generar en 
las personas un tipo de cambio, desde el aspecto interno específicamente, pues ello va a 
hacer que exista un compromiso en cuanto a la misión y visión de la organización, 
activando así un clima de satisfacción y lealtad con todo (2013, p.167). 
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Cabe resaltar que un liderazgo transformador estará muy involucrado con 
respecto a la misión, visión y la parte de la comunicación de la empresa, puesto que 
actúa de forma directa en cuanto se refiere al cumplimiento de metas y a la creación de 
un entorno positivo (National Minority AIDS, s.f.). 
 
Del mismo modo, para Burns, el liderazgo transformacional ocurre cada vez que 
un individuo o un grupo se compromete, pues ayuda a incrementar en los líderes la 
motivación de seguir buscando el cambio (como se citó en D´Alessio, 2010, p. 60). 
 
Al igual que los autores anteriores Robbins y Jugde (2013) nos dicen que un líder 
transformacional es aquel que estimula a su grupo para lograr un cambio, de igual forma 
es aquel que se preocupa de velar por los intereses personales de cada individuo, con el 
fin de lograr un buen manejo en la organización (p.382). 
 
1.3.2.3 Teoría del Liderazgo transformacional 
 
 
Teoría de Bass 
 
Bass (s.f) definió el liderazgo transformacional como aquel donde los líderes realzan las 
expectativas en cuanto a los intereses de sus empleados, generando un sentido de 
conciencia en cuanto a las metas del grupo. Los líderes transformacionales llegan a estos 
resultados a través del carisma que imparten hacia sus seguidores y así motivarlos a que 
puedan satisfacer sus necesidades individuales (p.21). 
 
 
Bass (Citado en D’Alessio, 2010, p. 58) en un principio dividió los componentes de 
Liderazgo transformacional en cuatro, sin embargo, posterior a ello realizó un cambio 
en la primera sub-área, en el cual él menciona los siguientes componentes: 
 
 
1. Influencia idealizada (II) (atribuida y comportamiento): nos dice que son aquellos 
líderes que presentan elevados niveles de ética, moral, respeto, etc., y que a simple 




En la totalidad de las situaciones los grupos que se encuentran bajo el mando de 
líderes que se rijan bajo este componente, se podrá observar que en todo momento 
están en busca de complacer las necesidades de las personas por encima de todo. Esta 
puede darse de dos formas, por atributos o comportamiento. 
 
2. Motivación Inspiracional (IM): nos menciona que son aquellos que están en 
constante interés por motivar a sus seguidores a conseguir sus intereses. Así mismo, 
muestra ante los demás su espíritu individual y de equipo, pues trata de lograr que 
sus seguidores sean personas con optimismo, que tenga mucha actitud y entrega en 
las labores que realizan. Por esa razón el líder deberá hacer que sus seguidores vean 
un futuro inspirador y atractivo. 
 
3. Estimulación Intelectual (IS): estos líderes se encargarán de lograr reforzar a sus 
seguidores para que ellos puedan ser innovadores y creativos, mediante distintas 
técnicas de cuestionamiento, que les facilitará acercarse al problema desde un punto 
más concreto. Así mismo, nos dice que son aquellos que cuando una persona se 
equivoca o comete un error no lo cuestionan en frente de todos, sino por el contrario 
evitan que sea exhibido y ridiculizado delante del público. 
 
 
Por otro lado, toman en cuenta los pensamientos y sugerencias de sus seguidores, y 
estos a su vez son incluidos en los procesos para dar solución a los distintos 
problemas existentes, pues una de las características principales dentro de esta 
subárea es conseguir que sus seguidores desarrollen estrategias innovadoras. 
 
 
4. Consideración individual (IC), son aquellos líderes velan por el crecimiento personal 
de los individuos, logrando así una superación en distintas funciones, tales como 
mentor o guía. Así mismo, los seguidores son capaces de lograr cambios a través de 
un proceso, los cuales facilitaran el desarrollo de un alto potencial. Por último, nos 
menciona que este tipo de líder será capaz de poder conocer necesidades que las 




1.3.2.4 Dimensiones del Liderazgo transformacional 
 
 
Basándose en la teoría de Bass, Avolio y House, Rafferty y Griffin (2014) consideraron 
cinco dimensiones, las cuales abarcan las dimensiones creadas y desarrolladas por 
dichos autores, pero con cierto grado de precisión y direccionalidad. 
 
 
1. Visión: imagen idealizada del futuro de acuerdo a la cultura, valores de la 
organización (Rafferty y Griffin, 2014, p.332). 
 
2. Comunicación Inspiradora: basado en la comunicación oral para incentivar a sus 
seguidores, despertando así sentimientos de motivación, a través de palabras 
positivos y alentadores acerca de la organización, lo que contribuye a la creación de 
un ambiente de confianza e inspiración (Rafferty y Griffin, 2014, p. 332). 
 
3. Estimulación intelectual: incremento del interés de los colaboradores y de la 
capacidad de reformular nuevas ideas para la solución de posibles problemas que 
puedan surgir en el trayecto. 
 
4. Liderazgo de apoyo: es donde el líder busca el bienestar de sus seguidores, teniendo 
en cuenta sus necesidades y preferencias individuales (Rafferty y Griffin, 2014, 
p.333). 
 
5. Reconocimiento personal: se basa en el reconocimiento que realiza el líder a sus 
seguidores, en base al esfuerzo realizado, brindándole una recompensa por los 
resultados alcanzados de forma individual. 
 
 
1.3.2.5 Comportamiento de un líder transformacional 
 
Goleman nos alude que, una de las características principales de un líder, es que 
éste tenga una adecuada inteligencia emocional, es decir, tiene que ser capaz de 
controlar sus emociones, actitudes y comportamientos, y a su vez capaz de captar las 




En tal sentido, un líder transformacional siempre va a ir en busca de la 
motivación por sus seguidores, pero para ello deberá tener una adecuada inteligencia 
emocional, pues de ello va a depender que se produzcan cambios en beneficio del grupo, 
la organización y la sociedad. 
 
En otro contexto, Bass (Citado en Ganga y Navarrete, 2014) nos señala que, un 
líder transformacional es aquella persona activa, dinámica y aquella que busca siempre 
dar la iniciativa ante cualquier actividad, siendo capaz de lograr en los demás un sentido 
de logro y triunfo ante las metas y objetivos, tanto individuales como deforma colectiva 
(p. 462). 
 
Por lo tanto, es factible decir que, siempre todo líder tiene que ser capaz de sacar 
a flote al grupo que maneja, pues dependerá del dinamismo, pro actividad y el 
desempeño que le ponga por alcanzar sus metas, tanto personales como de forma 
colectiva. 
 
Igualmente, D’Alessio (2010) nos menciona que, todos los lideres 
transformacionales son dinámicos, son aquellos que buscan realizar cualquier actividad 
sin necesidad de que se les haya encomendado la tarea, de la misma manera siempre 
están a la expectativa de optimizar su organizacional tanto individual como grupal (p. 
60). 
 
National Minority AIDS Council (s.f.) nos dice que, un líder es capaz de guiar e 
influir en los colaboradores con el fin de llevar a cabo objetivos y proyectos trazados 
dentro de la organización a la cual pertenecen. 
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1.3.3 Compromiso organizacional 
 
 
1.3.3.1 Definición conceptual de Compromiso organizacional 
 
 
El compromiso organizacional hace alusión a la relación más representativa que 
puede existir entre un colaborador y su institución, en la cual se encuentra implicada la 
decisión de seguir permaneciendo en ella o de retirarse (Allen Meyer, 1996). 
De igual forma para Robbins y Jugde (2009), nos manifiestan que el compromiso 
organizacional viene hacer el nivel de satisfacción e identificación que puede tener un 
empleado con su organización, de cuan involucrado puede estar con las metas y 
objetivos de ésta. Así mismo, que exista un empoderamiento con la empresa, en sus 
labores diarias y que se encuentre o se sienta satisfecho (p. 79). 
 
Para complementar lo anterior Chiavenato (2009), el compromiso en términos 
de organización, hace referencia, a la disposición que ofrece el trabajador con la 
compañía, esto alude a que es menos propenso a que desista de algunas actividades, es 
decir que se reduzca el absentismo, puesto que ello es una las principales causas de 
perdida de dinero dentro de una organización, así mismo cuando alguien tiene 
compromiso se incrementa la productividad e iniciativa (p.12). 
 
1.3.3.2 Teoría del Compromiso organizacional 
 
 
Modelo de los tres componentes 
 
Si bien existe diversas teorías para el constructo de Compromiso organizacional, la 
teoría de Meyer y Allen (1991), es la más indicada para describir esta variable, es así 
como dichos autores pasaron a definir el compromiso organizacional, como equilibrio 
psicológico, en donde hace mención la relación entre un individuo (colaborador) y una 
organización, la cual en la mayoría de veces depende de decisión que pueda tomar el 
colaborador, en lo que respecta a su permanencia dentro de ésta. A partir de esto surge 
un compromiso que va a estar ligado con distintas características. Dichos 
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investigadores llegaron a la conclusión de que los componentes que consideran de 
forma más general son 3 respectivamente (Allen y Meyer, 1996, p. 252). 
 
1. Compromiso afectivo: (deseo) es la vinculación emocional del trabajador hacia la 
compañía, a consecuencia del cumplimiento puntual y rápido de lo planteado por la 
organización, cubriendo así sus expectativas. Es así que, este compromiso se ve 
reflejado en la identificación del individuo con la organización, contribuyendo así en 
el respeto por sus valores, cultura, etc., llegando a empoderarse y hacer suya la 
empresa, y es así que cuando surge alguna dificultad dentro de ella, estas personas 
se sienten afectadas y viceversa cuando la empresa está enrumbándose por buen 
camino. 
 
2. Compromiso de continuidad: (necesidad) se refiere a aquella en donde el colaborador 
ha invertido todo, ha puesto su plena disposición hacia empresa, y cree que, si se 
retira de ella, perderá todo lo que ha alcanzado hasta el momento. Es decir, el 
colaborador ha invertido distintos recursos, como dinero, tiempo, esfuerzo, ello ha 
incrementado su vinculación con la empresa. 
 
3. Compromiso Normativo: es la gratitud que siente el colaborador, en respuesta hacia 
todos los beneficios obtenidos por la empresa. Este componente es una vinculación 
del trabajador hacia la empresa, pues considera que le está devolviendo el favor que 
ellos han hecho por él. 
 
1.3.3.3 Componentes del Compromiso organizacional 
 
 
Según Robbins y Jugde (2009, p. 79), nos mencionan la existencia de tres 
componentes que son diferente dentro del constructo: 
 
1. Compromiso afectivo: Se refiere a lo que los trabajadores pueden brindar a la 
empresa, como sus creencias o valores, es a partir de allí que existe un compromiso 
afectivo del colaborador – empresa (Robbins y Jugde, 2009, p. 79). 
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2. Compromiso para continuar: Existe un compromiso por la parte monetaria, por el 
salario que recibe de su empleador, ello le hace crear un vínculo de compromiso con 
el trabajo, tiene deseos de retribuir ese favor (Robbins y Jugde, 2009, p. 80). 
 
3. Compromiso normativo: Se percibe como el compromiso que tiene el colaborar 
hacia su organización por razones morales, tiene la idea que no se debe de ir porque 
podría perjudicarla (Robbins y Jugde, 2009, p. 80). 
 
 
1.4 Formulación del Problema 
 
 
¿Cuál es la relación entre el Liderazgo transformacional y el Compromiso 
organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita? 
 






La investigación permitirá conocer e incrementar los niveles de Liderazgo 
transformacional y Compromiso organizacional dentro de esta muestra de estudio, 
puesto que hoy en día estas dos variables son de mucha importancia dentro de una 
Institución Educativa, debido a que ayudan al aumento de la productividad y de la 
eficacia de sus actividades, con el fin de lograr docentes con un alto sentido de 
compromiso, lealtad y entrega en sus labores diarias, para ello el área de encargada, 
deberá implementar capacitaciones, charlas y/o actividades que ayuden a potenciar aún 
más estas dos competencias, y estas a su vez den a conocer a cada uno de los docentes 






Dicha investigación tendría un aporte muy significativo, ya que, al conocer la 
existencia de Liderazgo y Compromiso en los docentes, podrá verse reflejado la 
importancia que tienen estos dos constructos dentro de su ámbito de trabajo, pues se 
conseguirá docentes con una excelente calidad de enseñanza, y ello incentivará a que 




Dicha investigación trata de dar a conocer la relevancia que tiene el Liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional dentro de una organización, ya que, 
es algo que se viene solicitando en la mayoría de los centros laborales, pues son dos 
variables que benefician el buen desempeño como profesional, dentro del rubro que 
ocupan, ya que así se podrá conocer en un porcentaje mayor el comportamiento de estas 





1.6.1 Hipótesis general 
 
 
Existe correlación positiva y significativa entre el Liderazgo transformacional y el 
Compromiso organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de 
Santa Anita. 
 
1.6.2 Hipótesis específicas 
 
 
Existe correlación positiva y significativa entre las dimensiones del Liderazgo 
transformacional y los componentes del Compromiso organizacional en docentes de 
Instituciones educativas del distrito de Santa Anita 
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Existe correlación positiva y significativa entre el Liderazgo transformacional y el 
Compromiso organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de 
Santa Anita en función al sexo. 
 
Existe correlación positiva y significativa entre el Liderazgo transformacional y el 
Compromiso organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de 





1.7.1 Objetivo general 
 
 
Determinar la relación entre el Liderazgo transformacional y el Compromiso 
organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
 
Describir los niveles del Liderazgo transformacional en docentes de Instituciones 
educativas mixtas del distrito de Santa Anita. 
 
Describir los niveles del Compromiso organizacional en docentes de Instituciones 
educativas del distrito de Santa Anita. 
 
Determinar la relación entre las dimensiones del Liderazgo transformacional y los 
componentes del Compromiso organizacional en docentes de Instituciones educativas 
del distrito de Santa Anita 
 
Determinar la relación entre el Liderazgo transformacional y el Compromiso 
organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita en 
función al sexo. 
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Determinar la correlación entre el Liderazgo transformacional y el Compromiso 
organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita en 






2.1 Diseño, nivel y tipo de investigación 
 
 
2.1.1 Diseño de investigación 
 
 
Presentó un diseño no experimental - transversal, es decir que las variables de 
estudio no fueron alteradas ni manipuladas, sino por el contrario se observarán tal y 
como se dieron en el ambiente; así como simplemente se recopiló datos en un momento 
único (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, pp. 152-154). 
 
2.1.2 Nivel de investigación 
 
 
El estudio presentó un nivel básico, ya que la investigación de dicho nivel 
simplemente busca desarrollar oajustar algunas teorías básicas (Gay, Mills & Airasian 
2012, p. 16) 
 
 
2.1.3 Tipo de investigación 
 
 
El estudio fue de enfoque cuantitativo, presentó un alcance de estudio 
descriptivo-correlacional, porque busca describir las variables y así mismo hallar la 




2.2 Variables, Operacionalización 
 
 
Variable 1: Liderazgo transformacional 
 
 
Definición conceptual: El liderazgo transformacional es aquel donde los líderes realzan 
las expectativas en cuanto a los intereses de sus empleados, generando un sentido de 
conciencia en cuanto a las metas del grupo. Los líderes transformacionales 
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llegan a estos resultados a través del carisma que imparten hacia sus seguidores y así 
motivarlos a que puedan satisfacer sus necesidades individuales (Bass, s.f., p.21). 
 
Definición operacional: Puntaje obtenido en la Escala de Liderazgo transformacional 
de Rafferty y Griffin (2004). 
 
Dimensiones: Visión, Comunicación Inspirada, Estimulación Intelectual, Liderazgo de 
Apoyo y Reconocimiento personal. 
 
Nivel de medición: ordinal 
 
 
Variable 2: Compromiso organizacional 
 
 
Definición conceptual: El compromiso organizacional es la relación más representativa 
que puede existir entre un trabajador y su organización, en la cual se encuentra implicada 
la decisión de seguir permaneciendo en ella o de retirarse (Allen y Meyer, 1996). 
 
Definición operacional: Puntaje obtenido en el Cuestionario de compromiso 
organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993). 
 
Dimensiones: Componente Afectivo, Componente de Continuidad y Componente 
Normativo. 
 
Nivel de medición: ordinal 
 
 
Variables 3: sociodemográficas 
 
 










Para Hernández, et al. (2014, p. 174), la población está considerada como una 
agrupación, la cual presenta ciertas características y condiciones específicas. Mediante 
ello podemos decir que la presente investigación tuvo una población que estuvo 
conformada por 125 docentes de sexo masculino y femenino, de tres Instituciones 






El tamaño de la muestra fue de 125 docentes de tres Instituciones Educativas del distrito 
de Santa Anita, con edades que oscilaban entre 25 a 61 años, de ambos sexos. 
 
La muestra fue de tipo censal, puesto que según Tamayo y Tamayo (2004) nos hace 
mención que es el grupo de elementos escogidos con la intención de poder ir más allá, 
es decir de poder descubrir todo sobre aquella población a la cual elegimos, además que 
lo considera así, debido a que recolecta un censo en la totalidad de la muestra de estudio 
(p. 87). 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
 
2.4.1 Liderazgo transformacional 
 
 
2.4.1.1 Ficha técnica 
 
 
Nombre : Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin 
Autores : Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin 
Año : 2004, Australia 
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Dato normativo del 
 
estudio piloto : 108 docentes del distrito de Santa Anita 





Este es el primer instrumento que se utilizará para la recolección de datos e información, 
el cual ayudará para la resolución de los objetivos planteados, así mismo dicha escala 
tiene como objetivo principal conocer los tipos de liderazgo transformacional de los 
individuos, a través de una escala tipo Likert, está compuesto por 15 ítems, de tres ítems 
por cada dimensión, dividiéndose así en cinco dimensiones, Visión, Comunicación 
Inspirada, Estimulación Intelectual, Liderazgo de apoyo y Reconocimiento personal. Su 
aplicación se da en adultos, y puede ser administrada de forma individual o colectiva, con 
una duración de 10 a 15 minutos. Así mismo, su método de corrección se da a través de 
la suma de todos los puntajes obtenidos en las respuestas de cada ítem, es decir 
puntuaciones del 1 al 5, y se procederá a identificar el rango en el que se encuentra, sin 
embargo, hay que tomar en cuenta que existe un ítem inverso, la puntuación en el ítem 
3 se dará de forma invertida. 
 
 
2.4.1.2 Validez y Confiabilidad de la prueba original (original) 
 
 
Rafferty y Griffn (2004), hallaron la validez a través del Chi-cuadrado y confiabilidad 
de las dimensiones por el método de consistencia interna, en donde encontró que el nivel 
del Alfa de Cronbach para Visión era de 0,82, Estimulación Intelectual 0,84, 
Comunicación Inspirada 0,88, Liderazgo de Apoyo 0,95 y por último Reconocimiento 
personal con un alfa de 0,96. Ello demostró la existencia un adecuado nivel de 
confiabilidad (p. 339). 
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Estudio piloto para la presente investigación 
 
Se realizó un estudio piloto, en una muestra de 108 docentes del distrito de Santa 
Anita, con la finalidad de hallar las propiedades psicométricas de la Escala de Liderazgo 
transformacional de Rafferty y Griffin, y poder aplicar el instrumento en nuestra 
muestra de estudio, hallando así una validez de contenido a través de la correlación ítem-
test obteniendo una (r>0.2) y una confiabilidad a través del alfa de cronbach de 0,907. 
 
 
2.4.2 Compromiso organizacional 
 
 
2.4.2.1 Ficha técnica 
 
 
Nombre : Cuestionario de Compromiso organizacional 
Autores : Meyer, Allen y Smith 
Año : 1993, Canadá 
Duración : Aproximadamente 15minutos 
Dato normativo 
del estudio piloto : 108 docentes de I.E del distrito de Santa Anita 
Autor : Andrea Céspedes 
Año 2017 
Este segundo instrumento será utilizado para la recolección de datos e información que 
dará paso a la resolución de los objetivos planteados, así mismo dicho cuestionario tiene 
como objetivo fundamental dar a conocer los diferentes tipos de compromiso 
organizacional que muestran los colaboradores dentro de su institución, la 
administración puede darse individual o colectiva. El cuestionario consta de 18 ítems, 
seis ítems por cada componente, dividiéndose así en tres componentes; Componente 
afectivo, Componente de Continuidad y Componente Normativo. Presenta un tipo de 
escala Likert, el cual brinda siete tipos de alternativas, desde totalmente en desacuerdo 
hasta llegar a la última alternativa que es totalmente de acuerdo, así mismo la manera 
de calificación se dará a través de la suma de todos los puntajes alcanzados en las 
respuestas de cada ítem, es decir puntuaciones del 1 al 7, y se procederá a identificar el 
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rango en el que se encuentra, sin embargo, hay que tomar en cuenta que existen ítems 




2.4.2.2 Validez y Confiabilidad de la prueba original 
 
 
Meyer, Allen & Smith (1993) hallaron la validez de la prueba a través de la 
validez constructo, por medio del análisis factorial y la confiabilidad por el método de 
consistencia interna, en donde encontró un Alfa de Cronbach para cada una de las 
dimensiones. Obteniendo así para el Componente afectivo un alfa de 0,82, para el 
Componente de Continuidad un alfa de 0,74 y por el último para el Componente 
Normativo un alfa de 0,83, para la escala total de 18 preguntas. 
 
 
Estudio piloto para la presente investigación 
 
Se ejecutó un estudio piloto, en una muestra de 108 docentes del distrito de Santa Anita, 
con el propósito de hallar las propiedades psicométricas del Cuestionario de 
Compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith, y poder aplicar el instrumento en 
nuestra muestra de estudio, en donde se encontró una validez de contenido con una 
puntuación mayor a 0,7 a través de la V de Aiken y un alfa de cronbach para el puntaje 
total de 0,748. 
 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
El proceso de los datos que se realizó a través de la aplicación de los dos 
instrumentos que se utilizaron, los cuales se dieron por medio del SPSS versión 24, en 
el cuál se obtuvo tablas y gráficos, posterior se realizó los estadísticos descriptivos, tales 
como media, mediana, moda, desviación estándar y niveles. Luego a ello se procedió a 
realizarse la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, la cual nos permitió conocer 
la distribución de los datos de la muestra de estudio, y concluir si nuestra muestra es 
paramétrica o no paramétrica y por consiguiente la prueba de 
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estadística inferencial, que para esta investigación se utilizó el coeficiente de correlación 
de Spearman, el cual se emplea cuando la muestra presenta una distribución no 
paramétrica, con el fin de medir el grado de correlación que existe entre estas dos 
variables, es por ello que, con el empleo de estadísticos se pudo llegar a la resolución 
de los objetivos planteados y a la verificación de las hipótesis. 
 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
 
Dentro de este apartado se tomó en cuenta lo siguiente, el consentimiento 
informado de la directora(a) de las Instituciones educativas, ya sea a través de un 
documento o simplemente por medio de una conversación, el cual permitía el acceso a 
la I.E para aplicar los instrumentos, así mismo el de salvaguardar la identidad de los 
participantes (docentes), los cuales no desean ser expuestos y solamente hacer uso 
exclusivo de la información solo para fines de la investigación, y por último se brindó 
un informe detallado de las pruebas realizadas y de los resultados a la directora(a) de 






3.1 Estadísticos descriptivos 
 
 


















































































En la presente tabla se aprecia la media de Liderazgo transformacional en la muestra 
total. El puntaje directo es 50,24 (Pc 50), equivalente a un nivel promedio, así mismo el 
área que posee el puntaje porcentual más elevado es reconocimiento personal 10,89 (Pc 
55) con un nivel promedio. 
La mediana es de 50 (Pc 50) lo que implica que el 50% de los sujetos están por debajo 
del percentil 50 y el 50% están por encima del percentil 50. La moda es de 49 (Pc 45) 













MUY BAJO 11 8,8 
 
BAJO 16 12,8 
 PROMEDIO 72 57,6 
 
ALTO 14 11,2 
 MUY ALTO 12 9,6 
 




De la tabla 2, se muestran los resultados obtenidos del Liderazgo transformacional en 
una muestra censal de 125 docentes donde prevalece un 57,6% (72) con un nivel 
promedio de liderazgo, la categoría que le sigue es el nivel bajo con 12,8% (16) y 




















Media 30,17 31,70 25,02 86,90 
Mediana 31,00 32,00 25,00 87,00 
Moda 36 33 25 76a 
Desviación estándar 6,060 4,811 3,600 10,599 
a. Existen múltiples modos. Se muestra el valor más pequeño.   
 
 
En tabla 3 se aprecia la media de compromiso organizacional en la muestra total. El 
puntaje directo es 86.90 (Pc50), equivalente a un nivel promedio, así mismo el 
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componente que posee el puntaje porcentual más elevado es el componente de 
continuidad 31,70 (Pc50) con un nivel promedio. 
 
La mediana es de 87 (Pc50) lo que implica que el 50 % de los sujetos están por arriba 
del percentil 99. La moda es de 76 (Pc20) ello quiere decir que la mayoría de los sujetos 
tienen igual puntaje del percentil. 
 
Tabla 4 





Frecuencia Porcentaje % 
Válido 
BAJO 34 27,2 
 
PROMEDIO 75 60,0 
 
ALTO 16 12,8 
 





En la tabla 4, se muestran los resultados obtenidos del Compromiso organizacional en 
una muestra censal de 125 docentes donde prevalece el nivel promedio con un 60% 
(75), la categoría que le sigue es el nivel bajo con un 27,2% (34) y finalmente la 
minoría con un nivel alto que equivale al 12,8% (16) de compromiso organizacional. 
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En la tabla 5 se muestra la prueba de Kolmogorov Smirnov, en la cual la variable de 
Liderazgo transformacional no muestra una distribución normal por lo tanto es 
pertinente el empleo los estadísticos no paramétricos (p<0.05). 
Así mismo, en el total de la variable de Compromiso organizacional se muestra una 
distribución normal (p>0.05). 
Finalmente ello, da sustento al uso de estadísticos no paramétricos dentro de la 
investigación (Rh Spearman). 
 
 
3.3 Estadístico Inferencial 
 
Para comprobar la hipótesis general y las específicas, se procedió a realizar el 
coeficiente de Spearman, por lo cual se procederá a utilizar la siguiente decisión: 
Para contrastar la hipótesis nula, se aplica la siguiente regla: (Sig. >0,05) 
Es decir: 
Si Sig. Valor es mayor a 0,05 se acepta la hipótesis nula Ho. 
 





H1: Existe correlación positiva y significativa entre el Liderazgo transformacional y el 












Coeficiente de correlación ,088 
 
Rho de Spearman 
LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 
Sig. (bilateral) ,331 




En la tabla 6 encontramos un nivel (p= 0,331>0.05), valor que nos indica que el 
Liderazgo transformacional no se relaciona directamente con el Compromiso 
organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita, 
aceptando así la hipótesis nula y rechazando la hipótesis de investigación; así mismo, 
en los resultados del coeficiente de correlación de Spearman (r= 0,088) encontramos 
que no existe una vinculación entre las variables de estudio, por ende se puede decir que 




Hipótesis Específica 1 
 
H2: Existe correlación positiva y significativa entre las dimensiones del Liderazgo 
transformacional y los componentes del Compromiso organizacional en docentes de 




Correlación entre las dimensiones del Liderazgo transformacional y los componentes 
del Compromiso organizacional 
 


















VISIÓN    
  Sig. (bilateral) ,267 ,059 ,351 
  N 125 125 125 










   
Sig. (bilateral) ,277 ,215 ,255 
  N 125 125 125 










   
Sig. (bilateral) ,125 ,398 ,455 
  N 125 125 125 








 LIDERAZGO DE 
APOYO 
   
Sig. (bilateral) ,232 ,135 ,489 
  N 125 125 125 










   
Sig. (bilateral) ,412 ,090 ,957 
  N 125 125 125 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
  
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).   
 
En la presente tabla 7, se evidencia que a nivel de significancia se rechaza la hipótesis 
de investigación y se acepta la hipótesis nula, es decir que no existe una correlación 
positiva y significativa entre las dimensiones de Liderazgo transformacional y los 
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componentes del Compromiso organizacional en docentes de Instituciones educativas 
del distrito de Santa Anita. 
 
 
Hipótesis Específica 2 
 
H1: Existe correlación positiva y significativa entre el Liderazgo transformacional y el 
Compromiso organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de 
Santa Anita en función al sexo y edad. 
 
Tabla 8 



































En la tabla 8 se encontró que para el sexo Masculino tenemos un nivel de (p=0,058 > 
0.05), y para el sexo Femenino un nivel de (p= 0,987>0.05) valores que nos indican que 
el Liderazgo transformacional no se relaciona directamente con el Compromiso 
organizacional en docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita en 
función al sexo, aceptando así la hipótesis nula y rechazando la hipótesis de 
investigación; así mismo, en los resultados del coeficiente de correlación de Spearman, 
muestra un valor de (r= 0,279) para la relación entre las variables en función al sexo 
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masculino, encontrando así una relación positiva y débil, pero no significativa, sin 
embargo en cuanto al sexo femenino encontramos un coeficiente de 
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correlación de Spearman (r=0,002) el cual indica que no existe una vinculación entre 
























En la tabla 9 encontramos de acuerdo a la edad, dentro del grupo de Adultez temprana 
tenemos un nivel de (p=0,147>0.05), y para Adultez intermedia un nivel de 
(p=0,668>0.05), valores que nos indican que el Liderazgo transformacional no se 
relaciona directamente con el Compromiso organizacional en docentes de Instituciones 
educativas del distrito de Santa Anita en función a la edad, aceptando así la hipótesis 
nula y rechazando la hipótesis de investigación; así mismo, en los resultados del 
coeficiente de correlación de Spearman, muestran valores de (r= 0,267) para adultez 
temprana, el cual indica que existe una correlación positiva y débil, pero no significativa, 
sin embargo en cuanto a la adultez intermedia se puede hallar un valor de Spearman (r= 


















 Sig. (bilateral) ,147 
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En la presente investigación se tuvo como primer objetivo general determinar la relación 
que existe entre el Liderazgo transformacional y el Compromiso organizacional en una 
muestra de docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita, así mismo 
dichas variables fueron analizadas de forma individual y de forma conjunta de igual 
manera. 
 
Para poder corroborar el este objetivo de la investigación, se llevó a cabo el análisis 
estadístico inferencial con el propósito de aceptar o rechazar la hipótesis planteada, el 
cual permitió determinar que a nivel de significancia no existe correlación entre el 
Liderazgo transformacional y el Compromiso organizacional en la muestra de estudio, 
y a nivel de correlación de Spearman encontramos un de (r=0,088), por ende se rechaza 
la hipótesis de investigación; ello manifiesta que ambas variables de estudio se 
comportan de manera independiente dentro de la población estudiada. 
 
Dichos resultados son contrastables con la investigación realizada por Nanfuñay (2017), 
en donde de igual manera obtuvo resultados que muestran que no se halló evidencia de 
correlación entre las variables de Liderazgo transformacional y Compromiso 
organizacional en docentes, evidenciando una correlación de Spearman (r= ,078) , de 
igual forma Guevara (2017), llevó a cabo una investigación en donde buscó hallar la 
correlación de estas dos variables, sin embargo también evidenció la ausencia de 
interacción de estos 2 constructos en conjunto, hallando así una coeficiente de 
correlación (r= 0.062). Ello puede deberse a que si nos ponemos a analizar las variables 
de forma individual, podemos encontrar que Deloitte Perú (2015), en unas encuestas 
realizadas descubrió que el principal problema que aqueja a las organizaciones según lo 
manifestó cada superior, es la falta de compromiso ejercida por sus trabajadores, lo cual 
conlleva a un bajo rendimiento en las funciones que desempeñan, generando así la 
inexistencia de líderes que realicen sus funciones comprometidos con las actividades 
que realizan cada día, y con las personas que puedan tener a su cargo, esto confirma en 
medida los resultados obtenidos en varias investigaciones en donde se buscó utilizar 
estas dos variables en conjunto. 
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No obstante Brown (2012), nos dice que el líder o aquellas personas que ejerzan el 
liderazgo van a estar vinculados en todo momento con el compromiso que muestren 
dentro de su organización. Sin embargo, ello dependerá de diversos factores por los 
cuales el trabajador este pasando, ya sea a nivel personal o a nivel de la organización, 
puesto que, no todos tiene las mismas determinaciones, lo que conlleva a que no todos 
posean ambas competencias a la vez. 
 
En cuanto a los objetivos específicos, tenemos que en el primero se buscó describirlos 
niveles de Liderazgo transformacional obteniendo que el 57,6 % de docentes presentó 
un nivel promedio de liderazgo, seguido del nivel bajo con 12,8%, así mismo se 
evidenció que el 11,2 % de personal docente demostró tener un nivel alto de Liderazgo 
transformacional y por último el 9,6% mostró un nivel muy alto y 8,8% un nivel muy 
bajo, lo cual quiere decir que más de la mitad de la plana docente presentó características 
y aptitudes de ser líderes, generando así el trabajo colectivo e individual en sus alumnos 
y en organización, así mismo fomentando el sentido de responsabilidad y entrega en sus 
actividades diarias, logrando una formación adecuada y sólida en ellos, ya que todo líder 
transformador busca el logro de los objetivos tanto grupales como personales logrando 
un sentido de consciencia y esfuerzo para la resolución de posibles conflictos que se les 
pueda presentar en el futuro. Estos resultados y lo anterior mencionado fue contrastado 
con la investigación de Nanfuñay (2017), la cual obtuvo que el nivel de liderazgo 
transformacional prevaleciente en su población docente fue promedio con un 59.2%, así 
mismo el 22,5% pertenece al nivel bajo y el 17,5% a un nivel muy alto, lo que representa 
que la mayor cantidad de la población docente exterioriza competencias de un líder, por 
ende se puede concluir que no es una variable ajena dentro de este entorno, debido a 
ello, se ve reflejado la dedicación de muchos docente por mejorar 
cada día más su centro de labores para un progreso colectivo. 
Por otro lado, se encontró que los resultados expuestos por Guevara (2017) difirieron 
con lo encontrado en esta investigación, ya que en dicho estudio, se verificó que el nivel 
que prevaleció en la población estudiada fue el nivel muy alto con un 28,9%, seguido 
del nivel bajo con un 24 %, así mismo un 23, 1% para un nivel muy bajo y por último 
un 15,7% para el nivel promedio; ello puedo deberse a que las variables de estudio 




Como segundo objetivo específico también se buscó describir el nivel de Compromiso 
organizacional, y según los datos estadísticos determinaron que, la muestra presentó un 
nivel promedio con un 60%, seguido de un 27,2 % perteneciente al nivel bajo y por 
ultimo con un 12,8% un nivel alto, estos datos se asemejaron a la investigación de Chino 
(2013), en la cual halló que el nivel que prevaleció dentro de su muestra de estudio fue 
el nivel promedio con un 68%, seguido de un 16% tanto para el nivel bajo, como para 
el nivel alto, así mismo estos resultados también coincidieron con los de Nanfuñay 
(2017), en donde evidencio una prevalencia en el nivel promedio con un 64,2%, seguido 
de un 17,5% para el nivel alto y un 8% para el nivel muy bajo. Esto demuestra que la 
variable de Compromiso organizacional se desarrolla se forma adecuada dentro de la 
población docente, es decir que existe el sentido de responsabilidad y entrega de forma 
cotidiana en más de la mitad de esta población. 
 
Por otro lado, en cuanto al tercer objetivo específico, podemos encontrar que se buscó 
hallar la relación entre las dimensiones Liderazgo transformacional y los componentes 
de Compromiso organizacional en una muestra de docentes de Instituciones educativas 
del distrito de Santa Anita, una vez realizado el estadístico inferencial, se obtuvo que al 
nivel de significancia no existe relación entre las dimensiones de la variable 1 con 
respecto a los componentes de la variable 2, sin embargo, se observó que la primera 
dimensión de Liderazgo transformacional que es Visión, se vincula de forma positiva y 
débil con el componente afectivo (r=0,100) y de igual forma con el componente de 
continuidad (r= 0,170) del Compromiso organizacional, seguido de ello, en cuanto a la 
dimensión Comunicación Inspirada se encontró que se correlaciona de forma negativa 
y débil con el Componente de continuidad (r=-0,112), y el con Componente Normativo 
(r=-,102), luego está la dimensión de Estimulación intelectual que se correlacionada de 
forma positiva y débil con el Componente Afectivo (r=0,138), posterior a ello tenemos 
a la dimensión de Liderazgo de Apoyo que se correlacionada de forma positiva y débil 
con el componente Afectivo (r=0,108) y con el componente de continuidad (r= -0,134) 
se relacionada de forma negativa y débil y por último la dimensión de Reconocimiento 
Personal presentó una correlación de negativa y débil con el Componente de 
Continuidad (r= -0,152). 
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Por último, tenemos que, en cuanto al cuarto objetivo específico en el cual se buscó 
determinar la correlación entre el Liderazgo transformacional y el Compromiso en 
función al sexo, se halló que dentro del grupo de docentes varones mostró un coeficiente 
de correlación (r=0,279), esto demuestra la existencia de una correlación positiva pero 
débil, esto quiere decir que este grupo desarrolla habilidades y competencias que se 
hallan relacionadas al liderazgo a través del compromiso, ejercido en base a las 
funciones que realizan de forma cotidiana dentro de la organización. Así mismo, en 
cuanto se refiere en función a la edad se encontró que, el grupo de Adultez temprana 
presentó un coeficiente de correlación (r=0,267), ello indica la existencia de cierto grado 
del desarrollo de estas dos competencias dentro de este rango de edades que conforma 
la adultez temprana. Estos resultados coincidieron con la investigación realizada por 
Nanfuñay (2017), en donde evidenció en docentes varones la existencia de una 
vinculación positiva y débil en cuanto se refiere a las variables de estudio y en función 
a la edad, encontró que el grupo de 41 a 65 años presento un vínculo positivo y débil. 
Es decir que ambas variables sociodemográficas en ningún aspecto determinan al 100% 
el desarrollo del liderazgo ni el desarrollo del compromiso organizacional, es decir que 
no depende por completo de ninguna de las dos variables sociodemográficas para 
demostrar tales competencias, ya que todo dependerá de la entrega, predisposición y 
esfuerzo para conseguir ser una persona comprometida y líder, independientemente del 





De acuerdo con lo encontrado en el estudio de Liderazgo transformacional y 
Compromiso organizacional en docentes de I.E del distrito de Santa Anita, se han 
desarrollado las siguientes conclusiones: 
 
PRIMERA: el Liderazgo transformacional y el Compromiso organizacional en 
docentes de Instituciones educativas del distrito de Santa Anita, no se relacionan entre 
sí (p=,331>0,05), por lo que se finiquita que dichas variables no presentan algún 
vínculo, debido a que se desenvuelven de forma independiente. 
 
SEGUNDA: se concluyó que el nivel de Liderazgo transformacional que prevaleció 
dentro de la muestra de estudio fue un nivel promedio, con un porcentaje de 57,6%, 
mencionado ello, se puede concluir que la mitad la población docente estudiada son 
capaces de desarrollar de manera eficiente la competencia de Liderazgo 
transformacional. 
 
TERCERA: se obtuvo que en la variable de Compromiso organizacional, el nivel que 
prevaleció dentro de la población docente fue promedio con un 60%, concluyendo así 
que la población muestra responsabilidad, empeño y dedicación tanto a nivel 
profesional como a nivel con la organización. 
 
CUARTA: se encontró que a nivel de significancia, no existe correlación entre las 
dimensiones del Liderazgo transformacional y los componentes del Compromiso 
organizacional (p=0,059 a 0,957). 
 
QUINTA: se encontró que no existe correlación entre el Liderazgo transformacional y 
el compromiso organizacional en función al sexo, ello demostró que el sexo no 
influencia en la aparición de estas variables. 
 
SEXTA: se halló que no existe correlación entre el Liderazgo transformacional y 
Compromiso organizacional en función a la edad, dichos hallazgos indican que la edad 





Proporcionado los resultados y desarrollado las conclusiones en este estudio se 
plantearon las siguientes recomendaciones: 
 
- Si se trabaja con población docente peruana, usar las pruebas en otro momento 
distinto a la fecha de aplicación de esta investigación, debido a que en dicho 
momento, el sector de educación cruzaba un proceso delicado, por ende existe la 
posibilidad que por dicho motivo estas variables trabajen de forma independiente. 
 
- Creación de programas, talleres y/o charlas los cuales faciliten el desarrollo de las 
variables de estudio dentro de la población docente, con el fin de encontrar 
profesionales entregados en sus labores. 
 
- Optimizar a mayor detalle el nivel de Compromiso Organizacional, logrando una 
vinculación con el Liderazgo transformacional y los docentes, con el fin de encontrar 
profesores con capacidad de liderazgo y comprometidos a nivel profesional y de la 
institución. 
 
- Realizar investigaciones en otras I.E en donde la población sea mucho más elevada, 
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1. Has a clear understanding of where we are going 
2. Has a clear sense of where he/she wants our unit to be in 5 years 
3. Has no idea where the organization is going 
4. Says things that make employees proud to be a part of this 
organization 
5. Says positive things about the work unit 
6. Encourages people to see changing environments as situations full 
of opportunities 
7. Challenges me to think about old problems in new ways 
8. Has ideas that have forced me to rethink some things that Ihave 
never questioned before 
9. Has challenged me to rethink some of my basic assumptions about 
my work 
10. Considers my personal feelings before acting 
11. Behaves in a manner which is thoughtful of my personal needs 
12. Sees that the interests of employees are given due consideration 
13. Commends me when I do a better than average job 
14. Acknowledges improvement in my quality of work 
15. Personally compliments me when I do outstanding work 
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Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea más apropiada para ti, 
seleccionando el número (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste según sea tu caso. 
Asegúrate de responder a TODAS las oraciones. 
 
Marca con un aspa (x) el número de acuerdo a las siguientes alternativas: 
 
 










1 2 3 4 5 
 
 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
1 Tiene una idea clara hacia dónde vamos como organización.      
2 Tiene una idea clara de cómo quiere que sea su área en cinco años.      
3 No tiene idea de hacia dónde va la organización.      
4 Dice cosas que hacen sentir a sus compañeros orgullosos de ser parte de esta 
organización. 
     
5 Dice cosas positivas acerca del área de trabajo      
6 Anima a la gente a ver ambientes cambiantes así como situaciones llenas de 
oportunidades. 
     
7 Desafío a mis compañeros a pensar sobre antiguos problemas en nuevas 
alternativas o propuestas. 
     
8 Brindo a mis compañeros ideas que obligan a repensar algunas cosas que nunca 
han pensado antes 
     
9 He ayudado a mis compañeros a replantear algunos supuestos básicos sobre la 
manera de hacer su trabajo. 
     
10 Considero los sentimientos de los demás antes de actuar.      
11 Me comporto tomando en consideración las necesidades personales de mis 
compañeros. 
     
12 Me preocupo por que los intereses de mis compañeros sean atendidos.      
13 Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el promedio.      
14 Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de mis compañeros.      
15 Personalmente felicito cuando hacen bien un trabajo pendiente.      
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EN    
DESACUERDO 









1 2 3 4 5 6 7 
Marca con un aspa (x) el número de acuerdo a las siguientes alternativas. 
 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 6 7 
1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, consideraría trabajar en 
otra parte. 
       
2 Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea correcto renunciar a mi 
organización ahora. 
       
3 Renunciar a mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad como 
de deseo. 
       
4 Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad 
como de deseo. 
       
5 Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas opciones 
alternativas de conseguir algo mejor 
       
6 Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organización.        
7 Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento        
8 Esta organización merece mi lealtad.        
9 Realmente siento los problemas de mi organización como propios.        
10 No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador actual.        
11 No renunciaría a mi organización ahora porque me siento comprometido con su 
gente. 
       
12 Esta organización significa mucho para mí.        
13 Le debo muchísimo a mi organización        
14 No me siento como “parte de la familia” en mi organización        
15 No me siento parte de mi organización        
16 Una de las consecuencias de renunciar a esta organización seria la escasez de 
alternativas. 
       
17 Sería muy difícil dejar mi organización en este momento, incluso si lo deseara.        
18 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organización.        
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En las presentes tablas se observan los resultados de la validez ítem-test según 
dimensión. Los valores obtenidos muestran una (r>0.2), lo cual indican que ningún ítem 























La tabla muestra un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,907, lo cual demuestra que 
existe una consistencia interna alta. 
55 
 

















ITEM JUECES L JUECES L JUECES L 
 
V. 














 1 2 3 4 5  N 1 2 3 4 5  N 1 2 3 4 5  N L 
1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
2 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
4 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 0 1 1 4 0.8 0.93 
6 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
9 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
10 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
13 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
14 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
 
15 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
16 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 0 1 4 0.8 0.93 
17 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 
18 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 5 1 1.00 






En la tabla 16 se muestra que la prueba posee una validez de contenido, lo que indica 
que no es necesario la eliminación de ningún ítem, ya que estos muestran una 














Alfa de Cronbach 
 






Los  resultados  muestran  un  coeficiente  de  Alfa  de Cronbach  de 0,748 lo cual 








Baremo del estudio piloto de la Escala de Liderazgo transformacional para docentes 











































5 0 a 7 0 a 6 0 a 5 0 a 6 0 a 7 0 a 39 5 
10 
15 
8 7  
6 







25   7 9 9 43 25 
BAJO 
30
   8  10 44 30 
35  8    48 35 
40 
      
40 
45      49 45 
50  9 9 10  50 50 
PROMEDIO 
55 10    11 52 55 
60       60 
65  10  11  53 65 
70      54 70 






85 12    12 58 85 
90    12 13 a 14 60 90 
95 13 12 a 13 11 13 a 14  64 95 
99 14 a 15 14 a 15 12 a 15 15 15 66 75 99 
MEDIA 10,46 9,58 8,98 10,34 10,89 50,24  





Baremo del estudio piloto del Cuestionario de Compromiso organizacional para docentes 










 5 0 a 20 0 a 23 0 a 19 0 a 70 5 
 10 21 25 20 71 a 73 10 
BAJO 
15 22 26 a 27 21 74 a 75 15 
 20 23 a 24 28 22 76 a 77 20 
 25 25 a 26   78 a 79 25 
 30  29 23 80 a 82 30 
 35 27 a 28 30   35 
 40  31  83 a 84 40 
 45 29 a 30  24 85 a 86 45 
 50 31 32  87 50 
 55 32  25 88 a 89 55 
PROMEDIO 60 33 33  90 60 
 65 34  26 91 a 92 65 
 70 35 34  93 70 
 75   27 94 75 
 80  35 28 95 - 96 80 
 85 36 36 a 37 29 97 a 99 85 
 90 37 38 30 100 a 101 90 
ALTO 95 39 39 a 41 31 a 34 102 a107 95 
 99 41 a 42 42 35 a 42 110 a 126 99 
MEDIA  30,17 31,70 25,02 86,90  


























































MATRIZ DE CONSISTENCIA 









¿Cuál es la relación 
entre el Liderazgo 





educativas del distrito 




Determinar la relación entre el Liderazgo 
transformacional y el Compromiso 
organizacional en docentes de 





Describir los niveles del Liderazgo 
transformacional en docentes de 
Instituciones educativas mixtas del distrito 
de Santa Anita. 
 
Describir los niveles del Compromiso 
organizacional en docentes de 
Instituciones educativas del distrito de 
Santa Anita. 
 
Determinar la relación entre las 
dimensiones del Liderazgo 
transformacional y los componentes del 
Compromiso organizacional en docentes 
de Instituciones educativas del distrito de 
 
Existe correlación positiva y 
significativa entre el Liderazgo 
transformacional y el 
Compromiso organizacional en 
docentes de Instituciones 






Existe correlación positiva y 
significativa entre las 
dimensiones del Liderazgo 
transformacional  y los 
componentes del Compromiso 
organizacional en docentes de 
Instituciones educativas del 
distrito de Santa Anita 
 
Existe correlación positiva y 
significativa entre el Liderazgo 






























Presenta un tipo  de estudio 
descriptivo- 
correlacional, porque 
busca hallar la relación que 
existe dos o más variables 






Presenta un diseño no 
experimental - transversal, 
es decir que las variables de 
estudio no serán alteradas 
ni manipuladas, sino por el 
contrario se observarán tal 
y como se dan en el 
ambiente; así como 
simplemente se recopilará 
datos en un momentoúnico 
(Hernández, Fernández y 
FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 






 Santa Anita 
 
Determinar la relación entre el Liderazgo 
transformacional y el Compromiso 
organizacional en docentes de 
Instituciones educativas del distrito de 
Santa Anita en función al sexo. 
 
Determinar la relación entre el Liderazgo 
transformacional y el Compromiso 
organizacional en docentes de 
Instituciones educativas del distrito de 
Santa Anita en función a la edad. 
Compromiso organizacional en 
docentes de Instituciones 
educativas del distrito de Santa 
Anita en función al sexo. 
 
Existe correlación positiva y 
significativa entre el Liderazgo 
transformacional y el 
Compromiso organizacional en 
docentes de Instituciones 
educativas del distrito de Santa 












La población está 
compuesta por 125 
docentes de tres 
Instituciones educativas del 




La muestra será censal, ya 
que estará constituida por 
los 125 docentes de las tres 
Instituciones 













































Autorización de la Versión final del trabajo de investigación  
